






FACULTAD DE CIENCIAS  EMPRESARIALES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 
La  motivación y su relación con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote 2017. 
 
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE 
LICENCIADA EN ADMINISTRACIÓN 
 
AUTORA: 
Rassa Zúñiga Julissa Maribel 
 
ASESOR: 
Mg. Bazán Silva Víctor Hugo 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 
Gestión de Organizaciones 
 
 

































































El amor, la fe y el esfuerzo brindan frutos que enriquecen 
nuestro espíritu, a lo largo de mi vida he conocido gente buena 
que creyó en mí y este trabajo está dedicado a esas personas. 
Con amor a ti Dios, por darme la fortaleza y salud que 
necesitaba, a ti Madre amada que siempre estuviste 
apoyándome en este largo proceso, a mi Padre amado por tu 
paciencia, aun renegando por las malas noches con la luz 
prendida, a mis hermanos que cumplimos el sueño de ser 
profesionales todos y a ti amado esposo, a quien admiro por 
tus logros y por apoyarme siempre. 































Los agradecimientos están dirigidos a los docentes de la 
Universidad César Vallejo de Chimbote por los conocimientos 
compartidos y enseñados para mi desarrollo profesional, a mi 
Directora de Escuela Jaela Peña, y a al Profesor Edward García 
por el asesoramiento oportuno. 
 
Se agradece a la Escuela de Administración de la Universidad 
César Vallejo de Chimbote por las facilidades y el apoyo para 









































































Señores Miembros del Jurado: 
Queda a su disposición, de conformidad con los lineamientos normativos que exige la 
Universidad César Vallejo, la sustentación del informe de tesis titulado “La motivación y su 
relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la Financiera Confianza, agencia 
Chimbote 2017”, estudio realizado en la ciudad de Chimbote con la finalidad de obtener el 
título profesional de Licenciada en Administración. 
Queda a vuestro engrandecido y elevado criterio, la evaluación del presente informe con el 
que pretendo graduarme de Licenciada en Administración, a la vez se agradece de manera 














ÍNDICE DE CONTENIDOS Pág. 
  
Acta de aprobación de tesis ii 
Dedicatoria iii 
Agradecimiento iv 




I.  INTRODUCCION: 10 
1.1. Realidad problemática: 10 
1.2. Trabajos previos: 12 
1.3  Teorías relacionadas al tema: 18 
1.3.1. Motivación:  18 
1.3.1.1  Definición 18 
1.3.1.2  Tipos de motivación  20 
1.3.1.2.1     Motivación extrínseca: 21 
1.3.1.2.2     Motivación intrínseca. 23 
1.3.2. Desempeño laboral:  26 
1.3.2.1 Definición: 26 
1.3.2.2 Factores que influyen en el desempeño laboral:  27 
1.3.2.3 Métodos de evaluación del desempeño laboral: 28 
1.4 Formulación del problema: 30 
1.5 Justificación del estudio: 30 
1.6 Hipótesis  30 
1.7 Objetivos.  31 
II.  MÉTODO 31 
2.1 Diseño de investigación 31 
2.2 Variables, Operacionalización. 32 
2.2.1 Identificación de variables  32 
2.3  Población, muestra y muestreo. 34 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 35 
2.5.    Métodos de análisis de datos. 38 
2.6.    Aspectos éticos. 38 
III.  RESULTADOS 39 
3.1     Descripción 39 
3.2     Resultados correlaciónales motivación y desempeño laboral: 43 
IV.  DISCUSIÓN 46 
V.  CONCLUSIONES 50 
VI.  RECOMENDACIONES 51 
VII.  REFERENCIAS. 52 







La presente investigación titulada: “La  motivación y su relación con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote 2017”, 
constituye el informe de Tesis, propio de una investigación básica y correlacional causal con 
la estricta metodología. Dicho trabajo se desarrolló en el enfoque cuantitativo. 
El informe de tesis mencionado aporta una descripción previa de la problemática sobre las 
variables Motivación y el Desempeño Laboral, se presentaron antecedentes internacionales 
y nacionales, objetivo general y objetivos específicos, justificación y diseño 
correspondientes. Se asumió el criterio de población universal, es decir la totalidad de 
trabajadores que conforman la Financiera Confianza, Oficina Chimbote cuyo número 
asciende a 20 trabajadores. Se utilizó la técnica de la  encuesta para ambas variables y en 
cada uno un cuestionario de aplicación transversal, previamente ambos instrumentos fueron 
empíricamente validados mediante la prueba Alfa de Cronbach, en ambos la confiabilidad 
resultó alta. 
Se utilizó la estadística descriptiva para procesar las puntuaciones de cada variable, con 
el procesamiento estadístico se elaboraron tablas y figuras de barras simples 
complementados con sus respectivas interpretaciones. En el caso de la contrastación de 
hipótesis se utilizó la estadística prueba de correlación según de (0.028).  
Finalmente, de acuerdo al resultado de la prueba de hipótesis la toma de decisiones, se 
orientó a aceptar la hipótesis nula y rechazar la alterna. 
 










This research project “Motivation related to the job performance of workers from 
Financiera Confianza financial institution Chimbote Branch 2017” represents the 
dissertation report developed on a strictly basic investigation and correlation methods. 
This dissertation was conducted on a quantitative approach. 
It also provides a previous description on motivation and work performance issues, 
national and international precedents, main and specific objectives, substantiation, and 
appropriate devising. A universal sample has been used, that is to say, two research 
methods were applied to the entire population of workers from “Financiera Confianza”, 
which numbered 20 employees in Chimbote city. Survey and a questionnaire of 
transversal implementation were applied as methods of investigation for both factors 
(motivation and work performance), that previously were empirically valid in the Alfa de 
Cronbach test which reliability turned out high. 
Descriptive statistics were applied to process the scores of each factor using tables and 
bar charts with their descriptions. In addition, statistics correlation tests (0.028) were 
applied in order to verify the hypothesis. 
Lastly, the results of hypothesis testing showed the acceptance of the null hypothesis over 
the alternating one. 









1.1.- REALIDAD PROBLEMÁTICA: 
El capital humano es el principal activo dentro de las instituciones públicas y 
privadas, éste capital es orientado a alcanzar metas que son trazadas por los 
empleadores, se deben cumplir y en el mejor de los casos ser superadas para ser 
competitivos en el mercado financiero, siendo la motivación laboral de suma 
importancia para cualquier área de la organización. 
Una de las situaciones de mayor relación en el logro de los objetivos y metas 
empresariales es el desempeño de los empleados, siendo la motivación, el motor 
que impulsa en gran medida el desempeño. 
Al analizar el problema en el plano internacional un trabajador animado motivado 
a realizar sus actividades en el trabajo, genera un gran beneficio tanto para él como 
para la rentabilidad de la empresa y mejora el ambiente laboral y la integridad entre 
compañeros. Tal como señala Sum (2015) “los resultados obtenidos durante  la 
investigación determina que la motivación influye en el desempeño laboral de los 
trabajadores” (p.11). 
En Chile, Maldonado y Perucca (2008) plantean que “El ser humano desarrolla su 
existencia en función de un grupo de características motivacionales, que de alguna 
u otra forma potencian su actuar dentro de una organización” (p.20), por ello es de 
gran importancia referir la motivación y las diferentes teorías que existan con 
respecto a esta materia, fijando mayor atención en las referencias de motivación 
laboral. 
En Francia, Levy De Claude (2003) resalta la importancia que actualmente posee 
la motivación laboral “la motivación laboral es, en efecto, un resorte importante de 
una competición que es mundial. Además, como el avance tecnológico ya no es un 
privilegio duradero, la productividad y la calidad de los servicios, es decir la 
competencia y la motivación del personal, se convierten en elementos decisivos 
para la supervivencia de las empresas” (p.14). 
Chiavenato (2000) señala que “uno de los problemas básicos de cualquier 
organización es cómo motivar al trabajador, en una sociedad moderna esto no es 
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tarea fácil, ya que muchas personas obtienen escasa satisfacción de sus empleos y 
gozan de muy poco sentido de realización o de creatividad lo que representaría un 
obstáculo que se debe enfrentar dentro de los programas o actividades 
motivacionales, es identificar aquellos factores que realmente motivan a las 
personas de manera individual o colectiva y que por lo general son obviados en este 
tipo de programa”(p. 88). 
El desempeño laboral, según Chiavenato (2000) “es el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia 
individual para lograr los objetivos” (p.359). 
En el plano nacional existe una gran necesidad por mejorar el desempeño laboral 
en todas las organizaciones, mejorando la productividad, rentabilidad y poder 
sostenerla en el tiempo. En este sentido Fischman nos explica en una publicación 
del Diario el Comercio que “los que no tienen evaluación de desempeño en sus 
empresas, la quieren, y los que la tienen, la detestan” (parr.2). Cabe señalar que una 
buena alternativa eficiente para el logro de los objetivos de una empresa es 
 la evaluación de desempeño,  Fischman (2017) “Hoy existe un movimiento 
liderado por las empresas del Fortune 500: están dejando las evaluaciones 
tradicionales, con puntajes, y pasando a reuniones trimestrales de conversaciones 
de desempeño. Así, aumenta el feedback y se quitan las escalas, que se ha 
descubierto que intimidan” (parr.5). 
Vargas y Chiguay (2017) exponen que “la motivación es de importancia para 
cualquier área, si se aplica en el ámbito laboral se puede lograr que los empleados 
motivados, se esfuercen por tener un mejor desempeño en su trabajo. Una persona 
satisfecha que estima su trabajo, lo transmite y disfruta de atender a sus clientes, si 
eso no es posible, al menos lo intentará” (p.1). 
Ruiz y Vega (2016) señalan que “El estrés laboral genera diversas consecuencias 
que afectan no solo a la persona sino también a la organización, siendo una de las 
más resaltantes su impacto sobre el desempeño laboral de los trabajadores Por ello, 
es importante que cada entidad identifique y analice las fuentes de estrés laboral, 
con el fin de realizar una buena gestión” (p.1). 
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Es así que en el grupo de trabajo de la agencia Financiera Confianza de la ciudad 
de Chimbote, cumple metas y enfrentan nuevos retos frente a un mercado 
competitivo que se ve afectado durante estos últimos años de forma económica, 
social, cultural y política. Por lo que es necesario determinar la relación entre la 
motivación  y el desempeño laboral. 
Zavaleta (2017) señala en su trabajo de investigación que “los resultados 
permitieron determinar que no existe relación significativa entre la motivación y la 
productividad laboral de los agentes de las dependencias policiales del distrito de 
Nuevo Chimbote” (p.6). 
Chávez (2016) resume en su trabajo de investigación que “la motivación, si influye 
en el desempeño laboral del personal estudiado donde se pudo observar que existe 
un alto índice de descontento señalando que el ambiente donde laboran es 
generalmente tenso como también las actitudes de sus compañeros es conflictiva lo 
cual no les estimula a efectuar las actividades con eficacia y menos con eficiencia” 
(p.4). 
 
1.2. TRABAJOS PREVIOS: 
 
A nivel internacional:  
Cevallos y Pozo (2015) indica en su tesis “Motivación y Desempeño laboral en los 
trabajadores de una empresa carrocera”. El objetivo principal fue identificar si 
existe relación entre las variables de estudio. Se aplicó al personal una herramienta 
para medir la motivación basada en la pirámide de las necesidades de Maslow: 
necesidades de seguridad y protección, necesidades sociales y de pertenencia, 
necesidades de autoestima y necesidades de autorrealización. De igual manera se 
procedió a evaluar el desempeño laboral de los colaboradores con una herramienta 
de evaluación del desempeño de 1800 por competencias laborales, la metodología 
que se empleo fue de tipo exploratorio, la técnica que se llevó a cabo para la 
obtención de los resultados fue la encuesta y el tipo de análisis fue correlacional. 
“Con los resultados obtenidos después de la aplicación de las herramientas y el 
análisis estadístico de las mismas se pudo comprobar que no existe correlación entre 
las necesidades de Maslow y el desempeño laboral. Los resultados de las 
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evaluaciones del desempeño fueron aceptables, sin embargo es importante trabajar 
en los aspectos que merecen ser mejorados por parte de los colaboradores y poner 
en marcha las actividades propuestas para el mejoramiento del personal tanto 
laboral como colectivo, para esto se contará con el apoyo de cada una de las áreas 
de trabajo, supervisores, responsables, talento humano y gerencia”. 
Díaz y Arízaga (2014) en su tesis “Impacto de la motivación extrínseca en el 
desempeño laboral de los docents”. La presente investigación tiene como objetivo 
el conocer la importancia de la motivación extrínseca y la repercusión que tiene en 
los trabajadores, principalmente en los docentes y cómo esto influye en el 
desempeño de sus estudiantes. Se recogió información de varios estudios 
académicos con dos tipos de enfoques distintos, el primero desde una visión 
psicológica que ayudó a tener una idea clara de lo que busca el trabajador y el 
segundo desde una concepción educativa que permitió entender las necesidades del 
profesor. “Al analizar las fuentes de motivación extrínseca y la reacción de los 
docentes hacia éstas se pudo evidenciar que en Ecuador y Latinoamérica aún no se 
le da a esta profesión el lugar que merece, sin embargo las exigencias y los 
estándares de educación han subido sin que esto signifique una mejora en la 
satisfacción de las necesidades del profesor. Una de las principales conclusiones 
que se obtuvo es que el maestro que no recibe una motivación extrínseca adecuada 
no logra cumplir sus necesidades primarias, esto le producirá preocupaciones a 
nivel personal creando ambientes poco saludables lo cual le hará perder el enfoque 
en sus estudiantes siendo la mayor evidencia de este problema el bajo rendimiento 
de los alumnos”. 
Quinceno (2014). Tesis: “Factores de motivación laboral y objetivos 
organizacionales”, el estudio tiene como principal objetivo, resaltar la importancia 
que representa para las organizaciones contemporáneas la inclusión de elementos 
de bienestar que puedan contribuir al desarrollo empresarial en su direccionamiento 
estratégico. Para tal fin, esta reflexión partirá del análisis de la causalidad que existe 
entre la satisfacción laboral y el logro de los objetivos organizacionales, para 
determinar luego los factores que motivan al talento humano a desarrollar sus 
funciones con idoneidad. “Finalmente, se plantean algunas orientaciones teóricas 
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que podrían ayudar a las organizacionales a dirigir sus políticas de gestión del 
talento humano hacia la motivación y satisfacción laboral de los empleados”. 
Bedodo y Giglio (2006) en sus tesis “Motivación laboral y compensaciones: una 
investigación de orientación teórica”. Se presenta una investigación de orientación 
teórica respecto a la relación entre motivación laboral y compensaciones en el 
marco de las organizaciones actuales, en la cual se intentará comprender de qué 
manera se establece la relación entre dichos conceptos, desde la psicología laboral 
– organizacional. A demás se plantea una reflexión acerca de la responsabilidad de 
la organización en la motivación de sus empleados, respecto al rol del psicólogo en 
esta relación persona/organización y una mirada amplia acerca de tema que 
considera una serie de aspectos asociados en el contexto de la gestión de recursos 
humanos. “Es posible reconocer la existencia de una tendencia que permite plantear 
que las compensaciones, entendidas en su concepción integral, se relacionan con la 
motivación en el trabajo , de manera que, correctamente diseñadas, logran influir 
en la motivación de los empleados a mostrar mejores desempeños. La 
compensación influirá en la motivación en tanto combina estímulos tanto 
extrínsecos como intrínsecos; extrínsecos en el  caso del componente monetario, e 
intrínsecos en su componente intangible asociado en la actividad misma y su 
contexto laboral”. 
 
A nivel Nacional 
Purizaga (2018). “Motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa Víctor Hugo Carbajal Alzamora, La Molina – 2018”. La presente 
investigación se basa en el estudio de la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Víctor Hugo Carbajal Alzamora, La Molina 2018, de tal 
forma que se ha estudiado como analizado las dos variables de estudio con sus 
respectivas dimensiones. Teniendo como objetivo general: Determinar la relación 
entre la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Víctor 
Hugo Carbajal Alzamora, La Molina 2018. La recolección de datos se obtuvo a 
través de dos cuestionarios, así mismo la validez de los instrumentos se obtuvieron 
mediante el juicio de tres expertos de la universidad César Vallejo, obteniendo un 
nivel de confiabilidad de coeficiente Alfa de Cronbach de un 0,955 para el 
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cuestionario de motivación y un 0,936 para el cuestionario de desempeño laboral. 
“La encuesta cuenta con 30 preguntas que se recolectaron y procesaron en un 
determinado momento. Finalmente se realizó la prueba de hipótesis, dando como 
resultado que existe correlación positiva alta entre ambas variables, con un nivel de 
significancia de 0,000 (bilateral) con un grado de correlación Rho de Spearman de 
0,884”. 
 
Aybar (2016). “Motivación y desempeño laboral de los trabajadores del Hospital 
Regional de Ayacucho, 2016”. La finalidad principal de la investigación fue 
determinar la manera como la motivación se relaciona con el desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos del Hospital Regional de Ayacucho, 2016. El 
estudio se realizó con el diseño transversal correlacional, basándose en la 
investigación no experimental. La muestra de estudio estuvo constituida por 50 
trabajadores administrativos del Hospital Regional de Ayacucho; la información se 
recogió aplicando el cuestionario sobre motivación y el cuestionario sobre 
desempeño laboral; en la evaluación estadística de la información se utilizó el 
Coeficiente de Correlación de Spearman, lo que permitió determinar los resultados 
esperados, las cuales se organizaron en cuadros estadísticos, para su representación 
y análisis cuantitativo. “En consecuencia, los resultados consignan que la 
motivación se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores; considerando 
que si la motivación es inadecuada el desempeño laboral es deficiente y viceversa”. 
 
López (2016). “Motivación y su influencia en el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Universidad Nacional de Jaén, Cajamarca 2016”. La presente 
investigación permitió determinar la influencia de la motivación y el desempeño 
Laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional de Jaén Cajamarca, 
para lo cual se utilizó como instrumento un cuestionario de tipo Likert, la cual 
consta de 19 ítems para medir la variable motivación y un cuestionario compuesto 
por 49 ítems para medir la variable desempeño laboral, los cuales fueron aplicados 
a 61 colaboradores de la UNJ cuyos resultados midieron las dimensiones: 
Involucramiento en el trabajo, influencia en el ambiente de trabajo, compromiso 
con el trabajo, percepción de apoyo de la organización, identificación con la 
organización, gestión administrativa, relaciones interpersonales, toma de 
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decisiones, comunicación, responsabilidad. “Luego de la aplicación de los 
instrumentos y habiendo recolectado los datos, se realizó el procesamiento de datos 
a través del software SPSS Statics en su versión 22, el cual permitió determinar la 
influencia de la motivación en el desempeño laboral, es decir que un trabajador 
tiene un mejor desempeño cuando percibe o experimenta un mejor nivel de 
motivación” 
 
Bacilio (2016) “La motivación y su relación con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Empresa Segetuc, Distrito Lince en el año 2016”. Se realizó la 
investigación cuyo objetivo es determinar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa SEGETUC, se realizo con una 
población de 60 personas, con un margen de error de 5% y un nivel de confiabilidad 
del 95%.los datos se recolectaron mediante la técnica de la encuesta usando como 
instrumento al cuestionario, conformado por 20 preguntas en la escala de Likert. 
“La validación del instrumento se realizó mediante el juicio de expertos y la 
fiabilidad del mismo se calculo a través del coeficiente Alfa de Cronbach, así mismo 
para medir el nivel de correlación de las variables se usó la prueba de correlación 
de spearman. Una vez recolectados los datos estos fueron procesados mediante el 
SPSS V.20. Teniendo como resultado que la Motivación y el Desempeño laboral 
tiene relación significativa en la empresa Segetuc”. 
 
A nivel Local 
Williams (2018). “Motivación laboral y satisfacción laboral del personal docente 
de la I.E.P. Jesús Maestro Nuevo Chimbote – 2018”. La presente tesis buscó 
determinar la relación entre la motivación laboral y la satisfacción laboral del 
personal docente de la I.E.P Jesús Maestro, Nuevo Chimbote 2018. Ambos 
instrumentos buscaron responder las dimensiones, motivación interna, motivación 
externa, remuneraciones y beneficios, condiciones físicas y materiales, relaciones 
interpersonales, políticas y reglas para posteriormente generar información a partir 
de tablas de frecuencia y tablas cruzadas. “La dimensión motivación interna 
evidencia relación con las dimensiones, remuneraciones y beneficios, políticas y 
reglas. Por el contrario la dimensión motivación interna no guarda relación con la 
dimensión relaciones interpersonales, del mismo modo no guarda relación con las 
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condiciones físicas y materiales. La dimensión motivación externa guarda relación 
con relaciones interpersonales, remuneraciones y beneficios, condiciones físicas y 
materiales y políticas y reglas”. 
Drianzén y Franco (2018). “Motivación y Desempeño Laboral del personal de 
servicio en Atención al Cliente, supermercados Metro - Nuevo Chimbote, 2018”. 
La presente tesis tuvo por finalidad principal determinar la relación entre la 
motivación y desempeño laboral, así como analizar las variables antes mencionadas 
en su desenvolvimiento dentro de los trabajadores de supermercados Metro. Este 
estudio fue de diseño no experimental – transversal – correlacional; donde se trabajó 
con una muestra de 53 trabajadores, quienes en sus tiempos libres nos brindaron sus 
opiniones acerca de las variables de estudio respondiendo a una encuesta 
preestablecida. “Los resultados en base al objetivo principal determinaron una 
relación positiva entre las variables de investigación, siendo respaldada por una 
significancia asintótica del 0.003 calculado a partir de la prueba Chi – Cuadrado. 
Por otro lado los resultados arrojaron una calificación de alto nivel para la variable 
motivación destacando un 55 %, y una calificación muy alta de la variable 
desempeño laboral con 51%. Finalmente se presentan conclusiones guiadas de los 
objetivos planteados, al igual se deja recomendaciones para la mejora de la 
organización en aras de preservar las condiciones de sus colaboradores”. 
Del Carpio y Rondán (2018). “El estrés laboral y su influencia en el desempeño 
laboral en los colaboradores del Centro de Esparcimiento Vivero Forestal 
Chimbote, 2018”. La presente investigación tuvo como finalidad determinar la 
influencia del estrés en el desempeño al igual que el análisis de las variables ya 
mencionadas en los colaboradores del Centro Recreacional Vivero Forestal del 
distrito de Chimbote, en el año 2018. Este estudio tuvo como diseño el no 
experimental – transversal – correlacional. “Los resultados permitieron concluir 
principalmente una relación altamente significativa por parte de ambas. Finalmente, 
se presenta sugerencias con respecto a todo lo que se obtuvo por medio de esta 
investigación que será referencia para el Vivero Forestal para poder mejorar, por 
otro lado, también será referente para siguientes investigaciones”. 
Murillo  (2017) en sus tesis titulada “Relación entre la motivación y el desempeño 
laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa, 2017”  La 
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investigación tiene como objetivo, establecer la relación entre las variables 
motivación y desempeño laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del 
Santa; la población estuvo representada por el Decano, directivos y personal 
administrativo; quienes conformaron un total de 20 personas, así mismo la muestra 
estuvo integrada por los 20 trabajadores de la entidad; teniéndose en cuenta que la 
población fue pequeña y fue posible acceder a ella sin limitación alguna, no se 
consideró necesario seleccionar una muestra, por lo que se trabajó con toda la 
población que al mismo tiempo estuvo compuesta por la muestra. Los cuestionarios 
fueron procesados a través de la confiabilidad del coeficiente de Alfa de Cronbach, 
lo que nos indica su aplicabilidad procesada la información recogida y sometida al 
análisis estadístico con el coeficiente de correlación de Pearson, que establece que 
efectivamente existe relación muy significativa entre la variable motivación y el 
desempeño laboral. Se llegó a la conclusión de que el grado de relación entre las 
variables motivación y desempeño laboral es muy fuerte y directamente positiva, 
por lo tanto, en la medida que la motivación de los trabajadores se mejora, el 
desempeño laboral también se mejora. 
 
1.3 TEORÍAS RELACIONADAS AL TEMA: 
1.3.1. Motivación:  
1.3.1.1 Definición 
La motivación es la acción y efecto de motivar. Es el motivo o la razón que 
provoca la realización o la omisión de una acción. Se trata de un componente 
psicológico que orienta, mantiene y determina la conducta de una persona. Se 
forma con la palabra latina motivus ('movimiento') y el sufijo -ción ('acción', 
'efecto'). 
La motivación laboral es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones 
para mantener el estímulo positivo de sus empleados en relación a todas las 
actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma, es decir, en 
relación al trabajo. 
 
La motivación es un tema de interés social, científico, psicológico, cultural, 
empresarial. Muchos autores, como Maslow, Frederick Herzberg, Lewin, entre 
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otros, se han dedicado a indagar, investigar, analizar qué es la motivación y como 
ésta afecta nuestra vida. Así tenemos diversos conceptos, teorías, definiciones, 
que al analizarlas y estudiarlas, todos llegan a una conclusión, con diferentes 
palabras pero con un mismo significado,  la motivación es la fuerza interna que 
hace que las personas actúen de una manera determinada para satisfacer sus 
necesidades, siendo estas, el motor para realizar actividades que permitan el logro 
de objetivos y encontrar la satisfacción personal. 
Según Cáceres (2017) experto en gestión del talento de la Universidad de Piura, 
señala que “consiste en trabajar correctamente en la generación de un buen clima 
laboral y en la motivación de cada colaborador. Así, la motivación del personal 
cobra especial interés en las organizaciones y esta puede ejecutarse de diferentes 
modos.  El buen balance de la vida profesional y familiar permitirá tener a un 
trabajador agradecido y enfocado en los resultados de la organización. No es una 
sorpresa entonces que las empresas con mayor valor en el mundo tengan el foco 
en la satisfacción de su talento humano. Hay empresas donde los colaboradores 
tienen la libertad de elegir el proyecto en el que desean trabajar, con base en sus 
capacidades y motivaciones. Estimulan la toma de riesgos y generalmente no 
castigan los errores que se puedan cometer en el proceso. Las empresas de hoy 
tienen una variedad de herramientas para medir el desempeño humano, que todas 
las organizaciones deberían evaluar y empezar a utilizar. Estos son hoy los 
instrumentos más acertados para tener respuestas sobre el estado real de la 
organización y así evaluar y proponer los cambios o mejoras que conducirán al 
éxito”. 
Madrigal (2009) refiere a “la búsqueda de los elementos que permitan conducir 
los esfuerzos de las personas hacia direcciones específicas ha sido una constante, 
así como encontrar elementos que permitan a canalizar el esfuerzo la energía, y la 
conducta de los colaboradores hacia el logro de los objetivos que buscan las 
organizaciones y los propios empleados. Al respecto se han desarrollado distintos 
enfoques teóricos los que se abordan a continuación: Modelo mecanicista, este 
modelo indica que supuestamente el dinero es un motivador universal y que por 
lo tanto, los colaboradores canalizaran su energía hacia lo que la empresa quiere 
ante un incentivo económico de suficiente valor; Modelo conductista, modelo que 
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parte que toda conducta del individuo o de los colaboradores, puede ser 
incentivada a los estímulos adecuados”. 
 
La motivación, según Palmero (2008) “La motivación es un concepto que usamos 
cuando queremos describir fuerzas que actúan sobre o dentro de un organismo, 
para iniciar y dirigir la conducta. Es decir, son las fuerzas que permiten la 
ejecución de las conductas destinadas a modificar o mantener el curso de la vida, 
de un organismo, mediante la obtención de objetivos que incrementan la 
posibilidad de supervivencia, tanto en el plano biológico, como en el plano social” 
(p.25). 
Yepez (1991) señala que “La motivación está constituida por todos los factores 






1.3.1.2 Tipos de Motivación  
 
En ocasiones se suelen establecer distintos tipos de motivación en función de la 
fuente u origen del estímulo. En la motivación de logro, en la que el mecanismo 
que promueve a la acción es conseguir un determinado objetivo. La motivación 
de afiliación supone la búsqueda de seguridad y pertenencia a un grupo. La 
motivación de competencia no sólo pretende alcanzar un objetivo establecido, 
sino que busca realizarlo de la mejor forma posible. En Psicología se suelen 
distinguir entre dos tipos de motivación en función de dónde proceda el estímulo: 
motivación intrínseca y motivación extrínseca. 
 
Herzberg citado por González (2001) concluye: “Unas deficientes condiciones de 
trabajo, una mala administración de la empresa y un erróneo estilo de dirección, 
determinarán normalmente insatisfacción en el trabajo. Una buena 
política, administración, modo de dirección o condiciones de trabajo, no 
determinarán por sí mismos satisfacción; Contrariamente, el reconocimiento, 
logro, trabajo interesante, responsabilidad y promoción determinan satisfacción 
en el trabajo, mientras que su ausencia conduce con poca frecuencia a la 
satisfacción (p. 65). 
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En conclusión, Herzberg identificó así, dos factores importantes en su teoría, 
factores motivadores y factores de higiene, dando paso a lo que hoy actualmente, 
conocemos como motivación intrínseca y extrínseca. 
 











Elaborado por Cristina Vivanco. 
 
 
1.3.1.2.1 Motivación Extrínseca: 
 
En la motivación extrínseca, el estímulo o incentivo que mueve a una persona 
a realizar una actividad viene dado de fuera, es un incentivo externo y no 
proviene de la propia tarea. Funciona a modo de refuerzo. Por ejemplo, 
podrían catalogarse específicamente como todos aquellos paquetes de 
compensación 
y bonificación que recibe un trabajador por parte de su empresa; esto es un 
tipo de motivación que incita a la gente a realizar cosas que no son de su 
entero agrado, pero que se realizan por obtener una recompensa. 
 
Marshall (2014) el factor extrínseco “se refiere a la influencia que recibe el 
ser humano de su entorno, de cómo es moldeado y adaptado para funcionar 
en un determinado medio social. Un trabajador que se encuentra motivado de 
manera extrínseca laborará en su trabajo o tarea asignada incluso cuando se 
haya generado un bajo interés en la misma, debido a la satisfacción anticipada 
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que obtendrá de una recompensa (por ejemplo dinero extra). Con este enfoque 
encontraremos que el trabajador quiere completar la tarea con un grado de 
calidad necesaria para alcanzar una recompensa, va a estar mucho más negado 
a hacerla si no hay la misma”. 
Dalton, Hoyle y Watts (2006) señalan que: "Los factores externos brindan la 
mejor oportunidad de influir en la motivación como sueldo, beneficio, 






La motivación extrínseca es el conjunto de sentimientos negativos del 
colaborador en su centro laboral, significa que busca sentimientos o 
recompensas fuera de su centro de trabajo por falta de comodidad. 
 
Indicadores: 
Para Herzberg, la motivación extrínseca es la relación directa con los factores 
de higiene, aquellos que están relacionados con el contexto del trabajo y con 
todos los elementos externos al trabajador; dentro de este grupo de factores 
encontramos:  
 Salario: el sueldo es un factor de higiene que provoca insatisfacción 
en el trabajador cuando no lo tiene como recompensa. 
 Supervisión: es un factor que hace referencia a la función de dirigir, 
es decir, la capacidad de influir sobre el resto; la supervisión podría 
ser una herramienta fundamental para una empresa. Indudablemente, 
el líder es la pieza clave del éxito de una empresa, por eso es necesario 
que los supervisores de personal cumplan con ciertos parámetros 
deseables en un líder (Bittel, 1990) “energía y buena salud, potencial 
para liderazgo, empatía, conocimiento del trabajo, iniciativa, 
autocontrol, dedicación y actitud positiva” (p. 5). 
 Relaciones Interpersonales: las relaciones sociales constituyen una 
parte fundamental de la persona, ya sea dentro o fuera de su lugar de 
trabajo, la calidad de las relaciones inter personales, son capaces de 
incrementar o bajar el desempeño laboral de una persona. 
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 Cultura organizacional: son aquellos lineamientos generales que rigen 
una organización, pero si la persona no está alineada a la cultura, 
podría resultar un factor de insatisfacción personal. 
 Condiciones de trabajo: una persona pasa el mayor tiempo del día en 
su lugar de trabajo, por ésta misma razón es indispensable que las 
organizaciones se preocupen del ambiente físico, para que siempre se 
encuentre en óptimas condiciones. 
 Seguridad: es el conjunto de medidas que debe tomar la organización, 
con el fin de prever accidentes de trabajo, daños, incendios y 
circunstancias que puedan dañar a los trabajadores. 
 
Cuando estos indicadores de higiene se encuentran perfectamente controlados 
y en perfectas condiciones, pueden mantener al trabajador en un estado de 
satisfacción, pero si fallara alguno de ellos automáticamente la persona podría 
entrar a un nivel de insatisfacción. (Mankeliunas, 1996) “la teoría de 
Herzberg no es solamente una teoría de la persona y su motivación, sino que 
introduce también a los factores ambientales del trabajo: toda motivación 
extrínseca, es decir, la referente a las condiciones externas, sólo proviene de 
la no satisfacción, en cambio, todo lo referente al contenido y significado del 
trabajo produce satisfacción” (p. 257). 
 





En la motivación intrínseca la persona comienza o realiza una actividad por 
incentivos internos, por el propio placer de realizarla. La satisfacción de 
realizar algo o que conseguirlo no está determinada por factores externos. 
Está relacionada, por lo tanto, con la autosatisfacción personal y la 
autoestima. Por ejemplo, hay personas que realizan ejercicio físico porque 
disfrutan de la actividad. 
Marshall (2014)  indica que su teoría que “los factores o motivos intrínsecos 
se generan  internamente, además son  motivadores que la persona relaciona 
con  la tarea o el empleo mismo”.  También  manifiesta que  “la motivación 
intrínseca se traduce como aquella conducta que se lleva a cabo de manera 
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frecuente sin la necesidad de algún tipo de contingencia externa, tiene que ver 
con la satisfacción que el trabajo proporciona a los colaboradores por distintos 
factores” (p.83). 
Palomino (2010) indica: “Los factores intrínsecos tendrían el potencial de 
llevar a un estado de satisfacción con el trabajo, responsabilidad, interés, 
valores y retroalimentación dentro de la empresa” (p.111).  
 
De acuerdo a las definiciones  señaladas,  la importancia de la satisfacción de 
los trabajadores, en este caso, no necesitan  incentivo externo ya que se 
encuentran motivados en su centro de trabajo. 
 
Para Herzberg, la motivación intrínseca “parte de la idea de que las 
organizaciones actuales no buscan la obediencia de sus empleados, sino su 
compromiso y entrega afectiva, por lo tanto, no solo es suficiente entregar 
recompensas externas al trabajador, sino abordarlo desde lo más interno y 
profundo y que va más allá de la del interés por el dinero”. 
 
Indicadores: 
La motivación intrínseca, representa algunos factores individuales que son 
capaces de mover al ser humano por sí solo; estos elementos están 
correlacionados con la naturaleza y el contenido del trabajo y son aquellos 
que sí generan motivación y satisfacción real en un trabajador, dentro de los 
principales indicadores motivadores están:  
 
 Logro: es la propia satisfacción de cumplir a cabalidad metas 
propuestas, las personas motivadas por la necesidad de logro se 
caracterizan por: 
1. Tener mucho auto control sobre el trabajo. 
2. Asumir nuevos retos. 
3. Tener la necesidad de recibir retroalimentación inmediata. 
 Reconocimiento: generar una percepción positiva en el resto. 
 El Trabajo Autónomo: la capacidad de realizar las cosas por sí mismo, 
haciendo del trabajo una actividad interesante y creativa. 
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 Crecimiento: se refiere al desarrollo de las habilidades y destrezas 
profesionales como personales. 
 Responsabilidad: control del empleado para realizar su trabajo, sin 
necesidad de supervisión intensa. 
 
Para Herzberg, estos indicadores buscan el desarrollo personal de los 
individuos, para que en su plenitud máxima alcancen la autorrealización; 
(Chiavenato, 2000) “el término motivación incluye sentimientos de 
realización, crecimiento, y reconocimiento profesional, manifiestos en la 
ejecución de tareas y actividades que constituyen un gran desafío y tienen 
bastante significación para el trabajo” (p. 126), lo cual genera en la persona 
la satisfacción interna de haber alcanzado y logrado un trabajo significativo 




De acuerdo a los indicadores señalados, la motivación intrínseca es 
importante en los centros de trabajo, contribuye a la identificación con la 






1.3.1.3 La Motivación Personal 
 
Sexton, (1977) señala que  “motivación es el proceso de estimular a un individuo 
para que se realice una acción que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance 
alguna meta deseada para el motivador” (p.162). 
 
Existen diversas teorías que indican y categorizan los elementos que mueven a 
una persona a realizar algo o dejar de hacerlo. La motivación de una persona en 
muchos casos viene determinada por necesidades, 'pirámide de Maslow'. Al 
igual, la motivación está relacionada con la satisfacción de realizar una tarea u 
objetivo pero también por los incentivos que realizar o no realizar determinada 







1.3.1.4 La Motivación Laboral 
 
Sum (2015) explica que “La motivación en el trabajo es el conjunto de fuerzas 
internas y externas que hacen que un individuo de lo mejor de él y así también 
elija un acto de acción y se conduzca de cierta manera por medio de la dirección 
y el enfoque de la conducta, el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la 
conducta” (p.14).  
Esta motivación está relacionada con el ambiente laboral. Por ejemplo: la 
remuneración económica, los días de vacaciones, el status social y la propia 
realización y desempeño de la tarea. Es importante en este caso para la persona 
encontrar factores intrínsecos en el desarrollo de las tareas de un puesto de 
trabajo. 
 
1.3.1.5 Proceso de la motivación en la empresa: 
Para la mejor comprensión de los recursos humanos en el ámbito laboral, es 
importante conocer las causas que originan la conducta humana. El 
comportamiento es causado, motivado y orientado hacia objetivos. Al respecto, 
James A. F. Stonner, R. Eduard Freeman y Daniel A. Gilbert Jr. señalan que “los 
gerentes y los investigadores de la administración llevan mucho tiempo 
suponiendo que las metas de la organización son inalcanzables, a menos que 
exista el compromiso permanente de los miembros de la organización. La 
motivación es una característica de la psicología humana que contribuye al grado 




1.3.2. Desempeño laboral:  
1.3.2.1 Definición: 
Desempeño laboral es el rendimiento del trabajador al efectuar las funciones y 
las metas u objetivos que exige su cargo en el contexto laboral específico de 
actuación, lo cual permite demostrar su capacidad.  
Valera (2010) “Se refiere al conjunto de conductas esperadas de un empleado; 
es la causa por la cual se contrata a alguien. Más específicamente, desempeño es 
27 
 
la ejecución voluntaria de conductas relevantes para alcanzar las metas de la 
organización. Esto es, los aportes conductuales del individuo al logro de metas 
superiores”. 
Muñoz (2006) “Desempeño laboral está conformado por aquellas acciones 
observadas en los empleados durante su trabajo, y que pueden ser medidos 
mediante las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa” 
También depende de la relación que existe entre el nivel de competencia técnica 
del individuo, su actitud frente al trabajo y la disponibilidad de recursos 
asociados, ya sean materiales y/o de soporte. Nuevamente se repite nuestra triada 
“saber, poder y querer”.  
Chavenato (2000) “Es el comportamiento del trabajador en la búsqueda de los 
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los 
objetivos” (p.359). 
1.3.2.2 Factores que influyen en el desempeño laboral: 
 Se menciona alguno de ellos: 
La motivación: es quien activa direcciona al trabajador para lograr una meta. 
Adecuación: se debe tomar ciertas medidas para tener un correcto lugar de 
trabajo, como la iluminación, l espacio, la higiene, descansos oportunos y sobre 
todo un salario acorde a las funciones del trabajador. 
Establecimiento de objetivos: juega un papel central en las intenciones del 
trabajador al realizar su labor. Estos objetivos o metas harán que el trabajador 
muestre su interés y su grado de esfuerzo en el desarrollo y ejecución de las 
metas. 
Reconocimientos del trabajo: el bienestar en el trabajo arroja resultados 
positivos, hace que los trabajadores se esfuercen más y deseen un 
reconocimiento ante sus compañeros, con nuevas formas de premiar el esfuerzo, 
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eso genera satisfacción e impulsa a llevar al más alto nivel el desempeño del 
trabajador.  
La participación del empleado: No solo formar parte de ella, se debe integrar y 
sentir un compromiso con la institución y en la toma de decisiones. 
1.3.2.3 Métodos de evaluación del desempeño laboral: 








Dimensiones de Desempeño Laboral: 
Se considera la investigación de Stoner, Freeman y Gilbert (2003) quienes 
señalan que “para las dimensiones del desempeño laboral, considerando que en 
la actualidad se precisa de competencias y capacidades relacionadas al trabajo, 
los elementos a evaluar es la calidad del trabajo realizado en términos de 
eficiencia, la responsabilidad para con las tareas y directivas propias de la gestión 
a cargo, la implicancia del trabajo en equipo determinando el compromiso 
institucional”. 
 Calidad del trabajo. 
Robbins (2004) "Proceso por el que la organización responde a las 
necesidades de los empleados, estableciendo mecanismos que les 
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permiten participar por completo en las decisiones que diseñan su vida 
en el trabajo" (p.120).  
 Responsabilidad laboral. 
Stoner, Freeman y Gilbert (2003) “conjunto de recursos y aptitudes que 
tiene un individuo para desempeñar una determinada tarea. En este 
sentido, esta noción se vincula con el buen desempeño, siendo esta última 
un proceso de incorporación de nuevas herramientas para desenvolverse 
en el mundo. El término responsabilidad también puede hacer referencia 
a posibilidades positivas de cualquier elemento” (p. 215). 
 Trabajo en equipo. 
Gonzales (2014) “Un equipo es un conjunto de personas que realiza una 
obra común, lo cual los vinculas, los organiza y orienta hacia objetivos 
compartidos” (p.102).  
 Compromiso institucional. 
Stoner, Freedman y Gilbert (2003) señalan que: “el Compromiso 
institucional es la capacidad de “sentimientos” o capacidad de 
compromiso enmarcada dentro de la calidad del trabajo profesional, son 
las emociones que refleja un individuo, enfatizada en cada uno de los 
profesionales mediante su desempeño laboral que se evidencian por el 
día a día con las distintas carencias de las necesidades humanas que 
tienen los usuarios adscritos en los servicios” (p. 312). 
Stoner, Freedman y Gílbert (2003) señalan “el personal demuestra una 
actitud positiva y flexible, comprometida con mejorar en forma continua. 
Todos quieren ayudar, intentan realizar bien sus tareas, actúan en forma 








1.4 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA: 
 
Problema general: 
¿De qué manera la motivación se relaciona con el desempeño de los trabajadores de 




Problema específico 1 
¿De qué manera la motivación extrínseca se relaciona con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote? 
Problema específico 2 
¿De qué manera la motivación intrínseca se relaciona con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote? 
 
1.5 JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO: 
 Teórica: Esta investigación se justifica en  base a la información teórica que 
existen y que pone en manifiesto la relación que existe entre ambas variables, 
su relación, su incidencia o simplemente una relación no significativa. 
 Práctica: Se tendrá un panorama de la situación de los trabajadores de la 
Financiera Confianza, agencia Chimbote para el estudio de ambas variables 
y finalmente brindar recomendaciones para mejorar el desempeño laboral.  
 Metodológica: Servirá como antecedente en las futuras investigaciones 
relacionadas al tema, los instrumentos que se empleen serán validados por 
expertos y las conclusiones servirán de apoyo en el mejoramiento del plan de  
trabajo de la agencia financiera.  
 
1.6 HIPÓTESIS  
 
Hipótesis General: 
Ha: Existe una relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral de 




H0: No existe una relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Agencia Financiera Confianza, sede Chimbote 2017. 
 
Hipótesis Específica 1 
Existe una relación significativa entre la motivación extrínseca y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote 2017. 
 
Hipótesis Específica 2 
Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote 2017. 
 
1.7 OBJETIVOS.  
 
1.7.1 Objetivo general.  
Determinar la relación de la motivación con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote 2017. 
 
1.7.2 Objetivos específicos.  
Determinar la relación de la motivación extrínseca con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote 2017. 
 
Determinar la relación de la motivación intrínseca con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote 2017. 
 
II. MÉTODO 
2.1 DISEÑO DE IVESTIGACIÓN 
El diseño de la investigación es no experimental – transversal de tipo correlacional, 
considerando que en el presente estudio se observarán las variables sin proceder a 
manipularlas o intentar variarlas intencionalmente con el fin de verificar sus 
cambios, tanto el recojo de la información como la obtención de las observaciones 
se harán en un solo momento en un solo periodo. 
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Velasco (2014) dijo: Es no experimental “la investigación que se realiza sin 
manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no 
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto 
sobre otras variables” (p. 149). Es transversal ya que su propósito es: “describir 
variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado.  Es como 






Figura 2. Diagrama del diseño correlacional. 
Donde: 
 m  : Muestra. 
 x1 : Observación sobre la variable motivación. 
  r : Relación entre variables. Coeficiente de correlación. 




2.2 VARIABLES, OPERACIONALIZACIÓN. 
 
2.2.1 Identificación de variables  
Variable 1: Motivación  






































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Conformada por los trabajadores de la Financiera Confianza, Agencia Chimbote 
(Administración, Operaciones, Comercial, Limpieza y Seguridad), objeto de 
estudio de la presente investigación y que ascienden a un total de 20 personas. 
No se tomará muestras o subconjuntos extraídos, ya que se trabajará con toda la 
población en estudio. No se aplicará muestreos.  
 
Hernández (2014) afirmó que: “la muestra es esencia de un subgrupo de la 
población” (p.38). “Pocas veces es posible medir a toda la población, por lo que 
obtenemos o seleccionamos una muestra y, desde luego, se pretende que este 
























2.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS, 
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD. 
 
2.4.1 Técnicas. 
Mayntz (1976) describe a la encuesta como “la búsqueda sistemática de 
información en la que el investigador pregunta a los investigados sobre los datos 
que desea obtener, y posteriormente reúne estos datos individuales para obtener 




        Fuente: Elaboración propia. 
 
 
2.4.2. Instrumentos:  
a. Cuestionario de Motivación 
Instrumento desarrollado por el investigador, con el objetivo de identificar los 
niveles de motivación de los trabajadores del Banco Financiero, sede Chimbote 
y su relación intrínseca y extrínseca con el desempeño laboral. El cuestionario 
está estructurado en 18 ítems. Todos los ítems del cuestionario están redactados 
con cinco opciones de respuesta, según la escala: Siempre (5), casi siempre (4), 












de la Financiera Confianza, 
Agencia Chimbote (Administración, 
Operaciones, Comercial, Limpieza y 
Seguridad).
Trabajadores 
de la Financiera Confianza, 
Agencia Chimbote (Administración, 





b. Cuestionario de Desempeño Laboral  
Instrumento desarrollado por el investigador, que contiene 31 ítems, orientados 
a las siguientes dimensiones: calidad de trabajo, responsabilidad laboral, 
trabajo en equipo y compromiso institucional. Los 31 ítems se distribuyen: 
11 en calidad de trabajo, 06 en responsabilidad laboral, 09 en trabajo en equipo 
y 05 en compromiso institucional relacionados a cada dimensión. Todos los 
ítems del cuestionario están redactados con cinco opciones de respuesta, según 
la escala de Likert: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y 
nunca (1). 
 
2.4.3 De su validez:  
Los  instrumentos empleados en el presente informe serán validados por 3 
expertos profesionales; quienes  llenarán la  matriz de validación con criterios de 
evaluación referidos a la coherencia y relación de dimensión, variable, indicador 
y opciones de respuesta.  
Validez del contenido de instrumento de la Motivacional y el Desempeño laboral 






2.4.4 De su confiabilidad.  
Se desarrollará mediante muestreo no probabilístico, muestra piloto, conformada 
por 15 trabajadores de la agencia Financiera Confianza, sede Chimbote, se les 
brindará los instrumentos de recolección y posteriormente determinar el 
coeficiente estadístico de Alpha de Cronbach cuya fórmula determina el grado de 
consistencia y precisión. La escala de confiabilidad está dada por los siguientes 
valores: 
 









Experto Apellidos y Nombres Grado Resultado
1 Lezama Lezama, Manuel Magister Aplicable
2 Pantigoso Leythón, Nathalí Doctor Aplicable




Para determinar la confiabilidad del instrumento se calculará el coeficiente de 
confiabilidad Alfa de Cronbach, pues se requiere una sola administración del 





Donde:                    = Alfa de Cronbach 
 K      = Número de ítems 
 ∑Vi  = Sumatoria de las varianzas por ítem 
 Vt     = Varianza del puntaje de los totales  
 
El Alfa de Cronbach determina la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como 
respuesta más de dos alternativas. Agrega que determina el grado de consistencia y 
precisión. La escala de valores que determina la confiabilidad está dada por los 
siguientes valores. 
 
Criterio de fiabilidad de valores: 
















Casos Excluidoª 0 0
Total 15 100
Resumen de procesamiento de casos
a. La eliminación por lista se basa en todas 



















2.5. MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS. 
Los datos serán analizados y procesados empleando la estadística básica: tablas 
de distribución de frecuencias, porcentaje válido, porcentaje acumulado, gráfico 
de barras. Asimismo para determinar el nivel de relación se utilizará el coeficiente 
de correlación de Spearson a través de la prueba de Chi cuadrado (tablas de 
contingencia). Para el procesamiento, análisis y extracción del conocimiento se 
utilizará el programa estadístico SPSS versión 24 y Excel 2013. 
 
2.6. ASPECTOS ÉTICOS. 
Para obtener los datos se solicitó autorización al Administrador de la Agencia 
Financiera Confianza, sede Chimbote y la información obtenida se utilizará sólo 
para esta investigación, los datos de los trabajadores no serán revelados ya que se 
mantendrá en el anonimato. Los resultados obtenidos se mantendrán sin que se 




Casos Excluidoª 0 0
Total 15 100
Resumen de procesamiento de casos
a. La eliminación por lista se basa en todas 
la variables del procedimiento.
Estadística de fiabilidad




III.  RESULTADOS 






Tabla 9.  
Distribución de frecuencias de la motivación de los trabajadores de la 

















Figura 03. Niveles de la motivación de los trabajadores la Financiera 
Confianza, agencia Chimbote.  
 
 
Interpretación: Del total de los resultados obtenidos luego de aplicar la 
encuesta, según la tabla 9 y figura 3, el 0% de los colaboradores de la Financiera 
Confianza, agencia Chimbote manifestó una baja motivación, el  55% reconoció 
una motivación media y el 45% una motivación alta. 





Bajo 18 -40 0 0
Regular 41 - 65 11 55


































Tabla 10.  
Distribución de frecuencias de la motivación extrínseca de los trabajadores de 

















Figura 04. Niveles de la motivación extrínseca de los trabajadores la Financiera 
Confianza, agencia Chimbote.  
 
Interpretación: Del total de los resultados obtenidos luego de aplicar la 
encuesta, según la tabla 10 y figura 4, el 0% de los colaboradores de la Financiera 
Confianza, agencia Chimbote manifestó una baja motivación, el  10% reconoció 









Bajo 9 - 20 0 0
Regular 21 - 32 10 50






































Tabla 11.  
Distribución de frecuencias de la motivación intrínseca de los trabajadores de 
















Figura 05. Niveles de la motivación intrínseca de los trabajadores la Financiera 
Confianza, agencia Chimbote.  
 
Interpretación: Del total de los resultados obtenidos luego de aplicar la 
encuesta, según la tabla11 y figura 5, el 0% de los colaboradores de la Financiera 
Confianza, agencia Chimbote manifestó una baja motivación, el  70% reconoció 
una motivación media y los resultados restantes indicaron una motivación alta 









Bajo 9 - 20 0 0
Regular 21 - 32 14 70



































Tabla 12.  
Distribución de frecuencias del Desempeño laboral de los trabajadores de la 
















Figura 06. Niveles del desempeño laboral de los trabajadores la Financiera 
Confianza, agencia Chimbote.  
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos luego de aplicar la 
encuesta, según la tabla 12 y figura 6, el 0% de los colaboradores de la Financiera 
Confianza, agencia Chimbote manifestó una baja motivación, el  100% 










Deficiente 31 - 72 0 0
Regular 73 - 114 20 100





































3.2 Resultados correlaciónales motivación y desempeño laboral: 
 
OBJETIVO GENERAL:  
DETERMINAR LA RELACIÓN DE LA MOTIVACIÓN CON EL DESEMPEÑO 
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA FINANCIERA CONFIANZA, 
AGENCIA CHIMBOTE 2017. 
 
Tabla 13.  
Prueba de correlación según Spearman entre la motivación y el desempeño laboral 




Ha: Existe una relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Financiera Confianza, Agencia Chimbote 2017. 
 
H0: No existe una relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Agencia Financiera Confianza, Agencia Chimbote 2017. 
 
Interpretación:  
En la tabla 13 de valores, de acuerdo al valor del coeficiente Spearman de (0.028) y 
con una significancia estadística de p=0.9, mayor al nivel propuesto de 0.01. Por 
tanto, dicho resultado equivale a afirmar que las diferencias de los valores cruzados 
permiten concluir en que el desempeño laboral de los trabajadores de la Financiera 
Confianza, agencia Chimbote  no es una consecuencia del factor motivacional, por 
















OBJETIVO ESPECIFICO Nº1: DETERMINAR LA RELACIÓN DE LA 
MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA CON EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 
TRABAJADORES DE LA FINANCIERA CONFIANZA, AGENCIA CHIMBOTE 
2017. 
 
Tabla 14.  
Prueba de correlación según Spearman entre dimensión motivación extrínseca y el 




Hipótesis Específica 1 
Ha: Existe una relación significativa entre la dimensión motivación extrínseca y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Financiera Confianza, Agencia 
Chimbote 2017. 
 
H0: No existe una relación significativa entre la motivación extrínseca y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Financiera Confianza, Agencia 
Chimbote 2017. 
 
En la tabla 14 de valores, se indica el valor del coeficiente Spearman de (-0.104) con 
una significancia estadística de p= 0.663 mayor al nivel propuesto de 0.01. Se puede 
decir que se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. Por lo tanto no 
existe una relación significativa (r= -0.104) de la dimensión extrínseca con la variable 
desempeño laboral de los trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote. 
OBJETIVO ESPECÍFICO Nº2: DETERMINAR LA RELACIÓN DE LA 





Coeficiente de correlación 1,000 -0,104
Sig. (bilateral) , 0,663
N 20 20
Coeficiente de correlación -0,104 1,000
Sig. (bilateral) 0,663 ,
N 20 20




TRABAJADORES DE LA FINANCIERA CONFIANZA, AGENCIA CHIMBOTE 
2017. 
 
Tabla 15.  
Prueba de correlación según Spearman entre la Dimensión motivación intrínseca y 




Hipótesis Específica 2 
Ha: Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Financiera Confianza, Agencia Chimbote 2017. 
 
H0: No existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y el 




Se muestra en la tabla 15 de valores, de acuerdo al valor del coeficiente Spearman de 
(0.179) con una significancia estadística de p= 0.450. Se concluye que se acepta la 
hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. Por lo tanto no existe una relación 
significativa (r= 0.179) con la variable desempeño laboral de los trabajadores de la 










Rho de Spearman Motivación intrínseca Coeficiente de correlación 1,000 0,179
Sig. (bilateral) . 0,450
N 20 20
Desempeño laboral Coeficiente de correlación 0,179 1,000






El propósito principal de esta investigación es mostrar la existencia o no relación  positiva 
o negativa entre las variables motivación y desempeño laboral, donde se evalúa a los 
trabajadores de la agencia encuestada, cabe destacar que para la obtención de los 
resultados los trabajadores se encontraron preocupados por el resultado de las encuestas 
ya que podría traerles problemas con la continuidad de su contrato, pese a ello, después 
de una breve explicación que los datos recopilados no sería revelados y se desarrollarían 
de manera anónima y el valor de su contribución para mejorar el ambiente de trabajo, 
accedieron a brindar las respuestas reales para la investigación de este trabajo. 
 
Para el objetivo general: se tiene que Cañada et al. (2010) en su tesis “Factores 
motivacionales internos, externos y su relación con la satisfacción laboral del personal de 
enfermería del Hospital Nacional Enfermera Angélica Vidal de Najarro”, se tuvo como 
propósito determinar la relación existente entre los factores motivacionales internos y 
externos con la satisfacción laboral del personal de enfermería. Se logró evidenciar 
científicamente que no existe relación entre los factores motivacionales internos y 
externos con la dimensión cognoscitiva y social de la satisfacción laboral. Además un 
pequeño número del personal de enfermería refirió no poseer autoridad, autonomía, 
responsabilidad, iniciativa pero no es significante debido a que esto de alguna manera 
ayuda a su desempeño laboral. 
 
De la investigación realizada en la Financiera Confianza, agencia de Chimbote, en 
referencia de la motivación y su relación con el desempeño laboral se expresó en la tabla 
Nº09, el 45% de los trabajadores presenta un buen nivel de motivación, un 55%  el nivel 
regular y un 0% presenta un nivel bajo. Y en la tabla Nº12 y figura Nº06, que el 0% de 
los trabajadores presentan un eficiente nivel, el 100% presentan un nivel regular y el 0% 
en un nivel deficiente en el desempeño laboral.  
 
En la corrobación de hipótesis se aprecia en la tabla Nº18, un valor del coeficiente de 
Spearman de (0,028) y con una significancia estadística de p=0.905 y siendo este mayor 
al nivel propuesto de 0.01. Por tanto, dicho resultado equivale a afirmar que las 
diferencias de los valores cruzados permiten concluir en que el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote  no es una consecuencia del 
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factor motivacional, por tanto la toma de decisiones se orientó a aceptar la hipótesis nula 
y rechazar la alterna.  
 
Existiendo una contrariedad con la investigación de Sum (2015) “Motivación y 
Desempeño Laboral Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de 
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango”, según los resultados obtenidos de esta 
investigación se determina que la motivación influye en el desempeño laboral del 
personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. 
 
Asimismo, García, Londoño y Ortiz (2016) realizó la investigación “Factores internos y 
externos que inciden en la motivación laboral”  llegó a la conclusión que: 
La  partir de todo lo expuesto en el artículo se puede definir la motivación laboral 
como un proceso el cual impulsa a la persona a realizar una determinada acción 
en la cual se involucra un beneficio para la persona a su vez para la organización., 
la motivación laboral es una de las herramientas más útiles y empleadas en las 
organizaciones si se necesita aumentar el desempeño de los empleados, ya que 
proporciona la posibilidad de que ellos lleven a cabo sus funciones y 
responsabilidades como son esperadas. El factor humano es de vital importancia 
dentro de las organizaciones ya que este está ligado con el grado de motivación 
que tienes los empleados, compuesto por factores internos que son necesidad de 
afiliación, logro y poder y externos en los cuales se encuentran la supervisión del 
trabajo, los ascensos, el salario, reconocimiento de los méritos, promoción y grupo 
de trabajo, estos factores tanto internos como externos que les permiten evidenciar 
que es lo que necesita su empleado para generar altos niveles motivacionales. Es 
de gran importancia resaltar que estos factores internos y externos son en gran 
medida los que posibilitan que se genere una motivación en los empleados que 
impacte a nivel organizacionales es por esto que las organizaciones deberían de 
emplear estrategias para mantener el componente humano activo, que facilite 
finalizar proyectos y metas propuestas y a su vez mantenga motivado al empleado 
y que este se sienta importante en la organización (pág.7).  
Para el primer objetivo específico: se tiene que Sánchez (2017) en su tesis “La motivación 
extrínseca y su influencia en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus” 
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concluye que: La tesis tuvo como objetivo general determinar la influencia de la 
motivación extrínseca en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 
2017., la población estuvo conformado por 250 pilotos y la muestra 1 52; los datos fueron 
recogidos mediante la técnica de la encuesta y se utilizó como instrumento un cuestionario 
de 18 preguntas, los datos fueron procesados mediante el programa SPSS V.24. 
Concluyendo como resultado de que la motivación extrínseca influye significativamente 
el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
 
En esta investigación se determina la relación de la dimensión extrínseca y el desempeño 
laboral en base a los resultados obtenidos luego de aplicar la encuesta dirigida los 
trabajadores, obteniéndose que en la tabla 10 fig.04 que el 50% del personal perciben un 
nivel bueno, un 50% en un nivel regular y un bajo nivel de 0% en la motivación 
extrínseca. 
 
En la corroboración de hipótesis se aprecia en la tabla Nº14, según el valor del coeficiente 
Spearman de (-0.104) con una significancia estadística de p= 0.663 y siendo este mayor 
al nivel propuesto de 0.01, se concluye  que se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la 
hipótesis nula. Por ello, no existe una relación significativa (r= -0.104) de la motivación 
extrínseca con la variable desempeño laboral de los trabajadores de la Financiera 
Confianza, agencia Chimbote. 
 
La motivación y sus factores externos  son estímulos o incentivos que la empresa ofrece 
al trabajador. Estos estímulos pueden brindar satisfacción y minimizar algunas 
necesidades, interés y mejoras deseadas. En algunas empresas o instituciones,  estos 
factores inciden en el desempeño de los trabajadores, su influencia puede se puede dar de 
manera positiva o negativa en la producción. 
 
Ruiz, Gago, Garcia, Lopez (2013) definen que “son las que pueden ser utilizadas en las 
empresas con el propósito de motivar a los colaboradores, ya que esto ayuda a que los 
empleados de una organización realicen con mayor productividad sus actividades 
laborales realizadas diariamente”. 
 
Para el segundo objetivo específico: se tiene que Juárez (2016) en su tesis “Relación entre 
los factores de motivación intrínseca y desempeño laboral en un grupo de docentes de un 
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colegio privado de la ciudad de Guatemala”  concluye que: los resultados de este estudio 
reflejan que no existe correlación estadísticamente significativa entre el nivel de 
Motivación intrínseca y el desempeño laboral en un grupo de docentes de un colegio 
privado de la ciudad de Guatemala. 
 
En la presente investigación se determina la relación de la dimensión intrínseca y el 
desempeño laboral de acuerdo a los resultados obtenidos luego de aplicar la encuesta, 
según la tabla 11 y figura 05, el 0% de los colaboradores de la Financiera Confianza, 
agencia Chimbote manifestó una baja motivación, el  70% reconoció una motivación 
media y los resultados restantes indicaron una motivación alta de un 30%. 
 
En la corroboración de hipótesis se aprecia en la tabla Nº15, según el valor del coeficiente 
Spearman de (0.179) con una significancia estadística de p= 0.450, se puede decir que se 
rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula. Por ello no existe una relación 
directa (r= 0.179) con la variable desempeño laboral de los trabajadores de la Agencia 
Financiera Confianza, sede Chimbote 2017. 
 
Cabe decir que un trabajador puede ser considerado bueno o malo, esto determina su 
presencia, su nivel y posición en el mercado laboral,  en este sentido el idóneo 
comportamiento laboral también se extiende a la satisfacción y al compromiso que tenga 







No existe una relación significativa (r=0.028)  entre la motivación y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote 2017. 
 
Segunda: 
No existe una relación significativa (r= -0.104) entre la motivación extrínseca con la 




No existe una relación significativa (0.179)  entre la motivación intrínseca y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote 2017. Para la 
mayoría de trabajadores existe una fuerza interna que hace que las personas actúen de una 
manera determinada para satisfacer sus necesidades, siendo estas, el motor para realizar 
actividades que permiten el logro de objetivos y encontrar la satisfacción personal tal 







- A los directivos de la Financiera Confianza, agencia Chimbote, mantener el alto nivel 
de motivación, específicamente con la adecuación de los sueldos conforme al 
desempeño asignado. Asimismo mejorar las capacitaciones para desarrollar las 
cualidades personales. También considerar la acumulación del tiempo de servicio con 
ascensos a los trabajadores. 
 
- A los jefes de área, realizar reconocimientos al logro y esfuerzo de los trabajadores por 
llegar a sus metas, logrando que el trabajador se sienta motivado e importante, 
favoreciendo en ellos su autoestima en beneficio de un mejor desempeño laboral. 
  
- A los trabajadores de la Financiera Confianza, sede Chimbote, mantener el alto nivel 
de desempeño laboral, aunque mejorar la calidad de trabajo y la iniciativa laboral. 
 
- A los futuros investigadores, profundizar en el estudio de las variables motivación y 
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Objetivo general: Hipótesis general:
Dimensiones Indicadores Escalas
Problemas secundarios: Objetivos específicos: Hipótesis específicas:
¿De qué manera la motivación 
extrínseca se relaciona con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Agencia 
Financiera Confianza, sede 
Chimbote?
Determinar la relación de la 
motivación extrínseca con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Agencia 
Financiera Confianza, sede 
Chimbote 2017.
Existe una relación significativa 
entre la motivación extrínseca y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Agencia 














Actuación con eficiencia y 
autonomía.









TITULO: “La  motivación y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la Agencia Financiera Confianza, sede Chimbote 2017”
VARIABLES E INDICADORES
¿De qué manera la motivación 
se relaciona con el desempeño 
de los trabajadores de la 
Agencia Financiera Confianza, 
sede Chimbote 2017?
Determinar la relación de la 
motivación con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Agencia Financiera Confianza, 
sede Chimbote 2017.
Existe una relación significativa 
entre la motivación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Agencia 
Financiera Confianza, sede 
Chimbote 2017.
18, 19, 20, 21, 22, 23, 
24, 25, 26
27, 28, 29, 30, 31
1, 3, 5, 7, 9, 11, 13, 15, 
17
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 
10, 11
12, 13, 14, 15, 16, 17
ANEXO A - Matriz de Consistencia
¿De qué manera la motivación 
intrínseca se relaciona con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Agencia 
Financiera Confianza, sede 
Chimbote?
Determinar la relación de la 
motivación intrínseca con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Agencia 
Financiera Confianza, sede 
Chimbote 2017.
Existe una relación significativa 
entre la motivación intrínseca y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Agencia 






















2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 
16, 18





































POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS
DISEÑO: No experimental – 
transversal. 
TIPO: Correlacional.
Considerando que en el presente 
estudio se observarán las variables 
sin proceder a manipularlas o intentar 
variarlas intencionalmente con el fin 
de verificar sus cambios, tanto el 
recojo de la información como la 
obtención de las observaciones se 
harán en un solo momento en un solo 
periodo.
Velasco (2014) dijo: Es no 
experimental “la investigación que se 
realiza sin manipular deliberadamente 
variables. Es decir, se trata de 
estudios donde no hacemos variar en 
forma intencional las variables 
independientes para ver su efecto 
sobre otras variables” (p. 149). Es 
transversal ya que su propósito es: 
“describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un 
momento dado.  Es como tomar una 
fotografía de algo que sucede” 
(p.151).
POBLACIÓN: Conformada por los 
trabajadores de la Financiera Confianza, 
Agencia Chimbote (Administración, 
Operaciones, Comercial, Limpieza y 
Seguridad), objeto de estudio de la 
presente investigación y que ascienden a 
un total de 20 personas.
MUESTRA: No se tomará muestras o 
subconjuntos extraídos, ya que se 
trabajará con toda la población en 
estudio. No se aplicará muestreos. 
TAMAÑO DE MUESTRA: 100% de 
los trabajadores de la Financiera 
Confianza, agencia Chimbote. 20 
trabajadores.
Hernández (2014) afirmó que: “la 
muestra es esencia de un subgrupo de la 
población” (p.38). “Pocas veces es 
posible medir a toda la población, por lo 
que obtenemos o seleccionamos una 
muestra y, desde luego, se pretende que 
este subconjunto sea un reflejo fiel del 
conjunto de la población” (p. 175).
Procesador de datos: SPSS 22.
Encuesta: Mayntz (1976) describe a la 
encuesta como “la búsqueda sistemática de 
información en la que el investigador 
pregunta a los investigados sobre los datos 
que desea obtener, y posteriormente reúne 
estos datos individuales para obtener 
durante la evaluación datos agregados” 
(p.133). Cuestionario constituido por un 
conunto de preguntas.
Validéz de Expertos: Método para medir 
la confiabilidad de datos.
Confiabilidad de Alpha de Cronbach.
Ensayo no probabilistico.
ESTADISTICA A UTILIZAR
DESCRIPTIVA: Tablas de frecuencia y barras en 
gráficos.

























Cultura Organizacional 8, 16





Crecimiento 3, 11, 17
Responsabilidad 7
Capacidad minuciosa 1, 2, 3, 4, 5
Iniciativa laboral 6, 7, 8






18, 19, 20, 21, 22










































Stoner, Freeman y Gilbert 
(2003) "las dimensiones del 
desempeño laboral, 
considerando que en la 
actualidad se precisa de 
competencias y capacidades 
relacionadas al trabajo, quien 
considera que los elementos a 
evaluar es la calidad del 
trabajo realizado en términos 
de eficiencia, la 
responsabilidad para con las 
tareas y directivas propias de 
la gestión a cargo, la 
implicancia del trabajo en 







 Operacionalmente se 
recogerá la valoración de 
los trabajadores respecto 
hacia su propio trabajo, 
evaluadas en las 
dimensiones: calidad de 
trabajo, responsabilidad 




Variables Definición conceptual Dimensiones  
Capacidad de solución 
de problemas










Carroggio y Pont (2007) explica 
que "Las personas 
extrínsecamente motivadas 
actúan para conseguir 
motivadores externos mientras 
que las personas 
intrínsecamente motivadas 





recogerá la valoración de 
los trabajadores respecto 
a las dimensiones 
extrínsecas y intrínsecas  
a través de la encuesta 
de motivación, 




















CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACIÓN 
 
 
Estimado(a) compañero(a) de trabajo: 
INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los enunciados 
propuestos, de acuerdo a su percepción del nivel de motivación que demuestren los trabajadores de Financiera 
Confianza, este cuestionario es anónimo, es decir, que las personas que contesten no podrán ser identificadas, 
por lo tanto, se sugiere no colocar su nombre, se agradece de antemano su colaboración.  
 
La siguiente escala solo sirve para propósitos de codificación: 
Área Laboral: ______________________    
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 


























1.        Cuando usted realiza un buen trabajo, su jefe lo reconoce o felicita.
2.       Considera que el salario que recibe compensa el trabajo que realiza
dentro de su puesto de trabajo.
3.       Existen oportunidades de crecimiento y de desarrollo profesional dentro
de su  institución.
4.        Se siente satisfecho y cómodo con la relación jefe – trabajador.
5.       La organización facilita todas las herramientas necesarias para cumplir
con los objetivos y metas propuestas para su puesto de trabajo.
6.       Las relaciones interpersonales dentro de la organización son
satisfactorias.
7.       Es libre y autónomo en el momento de tomar decisiones en su puesto de
trabajo.






















































































9.        Se siente cómodo con las actividades cotidianas de su puesto de trabajo.
10.   Las condiciones de su puesto de trabajo son las adecuadas para realizar
su labor óptimamente.
11.   La capacitación es constante y además ayuda a desarrollar sus
habilidades.
12.    Su puesto de trabajo es seguro y protege su integridad física.
13.    Sus actividades laborales le permiten sentirse auto realizado.
14.   La jornada de trabajo le permite tener un correcto equilibrio entre lo
laboral y familiar.
15.   Existe una comunicación adecuada dentro de la organización, en donde
usted puede libremente realizar sugerencias, poner quejas, etc.
16.    Existen lineamientos y políticas establecidas y claras en la  organización.
17.   Su capacidad profesional está de acuerdo a las tareas y
responsabilidades que le asignan.
18.   Considera que la organización busca mantener y mejorar las condiciones
de su puesto de trabajo.
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MODELO FICHA TÉCNICA 
ENCUESTA SOBRE LA MOTIVACIÓN 
 
I.- DATOS INFORMATIVOS: 
 Técnica: Encuesta. 
 Tipo de instrumento: Cuestionario. 
 Lugar: Financiera Confianza, sede Chimbote. 
 Forma de aplicación: Colectiva. 
 Autor: Adaptado de Vivanco,  Análisis de los niveles de motivación intrínseca e 
intrínseca” (2014). 
 Medición: La motivación. 
 Administración: Trabajadores. 
 Tiempo de aplicación: 20 minutos. 
 
II.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
El objetivo del instrumento tiene como finalidad determinar los niveles de motivación 
de los trabajadores de la Financiera Confianza, sede Chimbote y su relación intrínseca y 
extrínseca con el desempeño laboral. 
 
III.-INSTRUCCIONES: 
1. La encuesta sobre sobre la motivación consta de 18 ítems correspondiendo 09 a la 
dimensión intrínseca y finalmente 09 a la dimensión extrínseca. 
2. El sistema de calificación para las dos dimensiones es: Nunca (1), Casi nunca (2), A 
veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).  Sumando un puntaje máximo de 90. 
 
IV.-MATERIALES:  
La encuesta sobre el factor motivacional para ser llenadas por los trabajadores de la 
Financiera Confianza, sede Chimbote, lapiceros y correctores. 
 
V.- VALIDACIÓN  Y CONFIABILIDAD: 
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El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican Hernández et al. 
(2014), “a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados están bien 
definidos en relación con la temática planteada, y si las instrucciones son claras y 
precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba”. Para la validación se 
emplearon como procedimientos la selección de los expertos, en investigación y en la 
temática de investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: cuadro 
de Operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los expertos; 
mejora de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los expertos. 
 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, test de relaciones interpersonales, se 
aplicó una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los 
procedimientos del método Alpfa de Crombach, citado por Hernández et al. (2014). 
  







Interpretación:  El estadístico de fiabilidad indica que la prueba es confiable porque 
salió mayor a 0,8 es decir el grado de fiabilidad del instrumento y de 
los ítems es Buena. 
 






Fuente: George y Mallery (2003, p.231) 
 
Valores  Interpretación
Coeficiente alfa >.9 Es Excelente
Coeficiente alfa >.8 Es Bueno
Coeficiente alfa >.7 Es Aceptable
Coeficiente alfa >.6 Es Cuestionable
Coeficiente alfa >.5 Es Nula
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VII. EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO: 
DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 
Dimensiones Ítems. 
Intrínseco 1, 3, 5, 7, 9, 1, 13, 15, 17 
Extrínseco 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18 
 
 




Nivel de las 
dimensiones 
D1 D2 
Bajo 18 – 40 9 – 20 9 – 20 
Regular 41 - 65  21 – 32 21 – 32 





CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPEÑO LABORAL 
 
Estimado(a) compañero(a) de trabajo: 
El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, medir el nivel de desempeño de los trabajadores de la Agencia 
Financiera Confianza, sede Chimbote. Estableciéndose, preguntas que permitan recaudar la información 
necesaria para el presente estudio. Recordando, que la información suministrada por Usted es de carácter 





Área Laboral: ______________________   SEXO: ______________ 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 








































































1. Produce o realiza un trabajo sin errores. 
     
2. Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la 
realización de actividades. 
     
3. Realiza un trabajo ordenado. 
     
4. Realiza un trabajo en los tiempos establecidos. 
     
5. Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o 
manejar situaciones de trabajo. 
     
6. Produce o realiza un trabajo metódico. 
     
7. Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. 
     
8. Va más allá de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor. 
     
Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas, por favor 




9. Se muestra atenta al cambio, implementando nuevas metodologías de 
trabajo. 
     
10. Demuestra interés por acceder a instancias de actualización de 
conocimientos de manera formal y aplica nuevos conocimientos en el 
ejercicio de sus funciones. 
     
11. Puede trabajar independientemente. 






















12. Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones, 
demostrando compromiso y deseos de mejorar. 
     
13. Mantiene al Jefe de la agencia informado del progreso en el trabajo y de 
los problemas que puedan plantearse. 
     
14. Transmite esta información oportunamente. 
     
15. Demuestra autonomía y resuelve oportunamente imprevistos al interior 
de su área. 
     
16. Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a dificultades. 
     
17. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes. 
















18. Colabora con la implementación y utilización de tecnologías para 
optimizar procesos de trabajo dentro del área de trabajo. 
     
19. Asume con agrado y demuestra buena disposición en la realización de 
trabajos y/o tareas encomendadas por sus superiores. 
     
20. Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo en  su área de labores. 
     
21. Colabora con actividades extraordinarias a su función a su área de 
trabajo. 
     
22. Conoce la Misión y Visión de la Agencia Financiera Confianza. 
     
23. Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza, religión, 
origen nacional, sexo, edad o minusvalías. 
     
24. Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al 
interior del equipo de trabajo. 
     
25. Informa y consulta oportunamente a su superior sobre cambios que los 
afecten directamente. 
     
26. Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones 
interpersonales y trabajo en equipo. 






















27. Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de trabajo. 
     
28. Demuestra respeto hacia los usuarios. 
     
29. Demuestra respeto a sus superiores. 
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30. Demuestra respeto a sus colegas. 
     
31. Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo. 





























I. DATOS INFORMATIVOS  
 Técnica  e instrumento: Encuesta / Cuestionario. 
 Nombre  del instrumento: Cuestionario  sobre el Desempeño Laboral. 
 Autor original: Adaptado de Llagas,  Motivación y su relación con el Desempeño 
Laboral (2017). 
 Forma de aplicación: Colectiva. 
 Medición: Nivel de desempeño laboral. 
 Administración: Trabajadores de la Agencia Financiera Confianza, sede 
Chimbote.  
 Tiempo de aplicación: 30 minutos. 
 
II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Diagnosticar el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Agencia 
Financiera Confianza, sede Chimbote. 
 
III. VALIDACIÓN  Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto  según lo indican  Hernández et 
al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados están 
bien definidos en relación con la temática planteada, y si las instrucciones son claras 
y precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Para la validación se 
emplearon como procedimientos la selección de los expertos, en investigación y en la 
temática de investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: 
cuadro de Operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los 
expertos; mejora de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los 
expertos. 
 
La confiablidad del instrumento se realizó con el método de alfa de Cronbach, 











Interpretación:  El estadístico de fiabilidad indica que la prueba es confiable porque 
salió mayor a 0,9 es decir el grado de fiabilidad del instrumento y de 
los ítems es excelente. 
 






Fuente: George y Mallery (2003, p.231) 
 
IV. DIRIGIDO A: 
Los trabajadores de la Agencia Financiera Confianza, sede Chimbote. 
V. MATERIALES NECESARIOS:  
Fotocopias del instrumento, lapiceros y corrector. 
VI. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 
El instrumento referido presenta 31 ítems con una valoración de 1 a 5 puntos cada uno: 
nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) siempre (5); los cuales están 
organizados en función a las dimensiones de la variable desempeño laboral. 
Los resultados, de la escala de estimación serán organizados o agrupados en función a 





Coeficiente alfa >.9 Es Excelente
Coeficiente alfa >.8 Es Bueno
Coeficiente alfa >.7 Es Aceptable
Coeficiente alfa >.6 Es Cuestionable
Coeficiente alfa >.5 Es Nula
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DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 
Dimensiones Ítems. 
Calidad de trabajo 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11 
Responsabilidad laboral 12, 13, 14, 15, 16, 17 
Trabajo en equipo 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26 



























 nivel de las dimensiones 
D1 D2 D3 D4 
Deficiente 
31 – 72 11 - 29 6 - 14 9 - 21 
5 - 10 
Regular 
73 – 114 
30- 42 15 - 22 22 - 32 11 - 17  
Eficiente 
115 – 155 
43 - 55 23 - 30 33 - 45 18 - 25 
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ANEXO G - AUTORIZACIÓN DE LA VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO DE 
INVESTIGACIÓN 
 
 
 
